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The purpose of this research are: (1) to analyze the effect of motivation on employee’s organizational 
commitment; (2) to analyze the effect of organizational culture on employee’s organizational commitment; (3) to 
analyze the effect of communication climate on employee’s organizational commitment; (4) to analyze the influence of 
motivation, organizational culture and communications climate simultaniously on employee’s organizational 
commitment; and (5) to determine the most dominant variable of motivation, organizational culture and 
communication climate on employee’s organizational commitment. 
The subject of this research is Pondok Modern Sumber Daya At-Taqwa (Pomosda) Nganjuk Regency. The 
population of this research are 165 employees. Determining the number of respondent is used Taro Yamane’s 
formula, obtained by 63 respondents. The method used in this research is quantitative approach. Research data 
obtained by questionnaire, observation, and documentation. The analysis technique used multiple linear regression 
with F and t test, in testing the research hypothesis. 
The results showed, fulfilled the requirement of validity, reliability, classical assumption test, hypothesis t test 
proved that motivation, organizational culture, and communication climate has positive and significant effect on 
employee’s organizational commitment with effective contribution of research 58.90%. The F test hypothesis proved 
that simultaneuosly, multiple regression models strengthened correlational between motivation, organizational culture 
and communication climate toward organizational commitment. 
Keywords: organizational commitment, motivation, organizational culture, communication climate. 
 
PENDAHULUAN 
Kondisi perekonomian dan politik 
yang tidak pasti berefek luas bagi 
keberlangsungan sebuah organisasi. 
Careernews pada tahun 2015 mengadakan 
survei untuk mencari tahu apa alasan 
seseorang memutuskan resign dari 
pekerjaannya. Sebanyak 42,40 
persen responden yang disurvei menjawab 
karena ketidaksesuaian gaji dan 38,30 persen 
responden memilih alasan yang berkaitan 
dengan ketidaksesuaian terhadap budaya dan 
sistem kerja perusahaan (Timur, 2015). 
Meyer, Allen dan Gellatly 
mengidentifikasi Komitmen organisasional 
dalam tiga kajian, pertama komitmen sebagai 
attachment untuk organisasi, kedua komitmen 
dengan pertimbangan biaya apabila 
meninggalkan organisasi dan ketiga, 
komitmen sebagai suatu obligation untuk tetap 
menetap dalam sebuah organisasi. Sedangkan 
Mitchel dan Mowdey mengusung konsep 
Komitmen organisasional, berkembang dari 
studi awal mengenai loyalitas pada pegawai 
yang diharapkan ada pada diri pegawai 
tersebut hingga ditemukan telaah bahwa 
komitmen kerja merupakan predictor turnover 
yang cukup reliabel bagi perjalanan sebuah 
organisasi (Suwardi, 2011). Moreland (dalam 
Sutrisno, 2010) menyebutkan beberapa teori 
yang menjelaskan dasar-dasar motivasional 
munculnya komitmen individu dalam 
organisasi, yaitu teori sosialisasi kelompok, 
teori pertukaran sosial, teori kategorisasi diri, 
dan teori identitas.  
Meyer dan Allen menderivasi rumusan 
tiga dimensi komitmen dalam organisasi, 
yaitu: affective, continuence, dan normative. Ketiga 
hal ini lebih tepat dinyatakan sebagai dimensi 
dari Komitmen organisasional. Affective 
commitment berkaitan dengan hubungan 
emosional anggota-anggota dengan kegiatan 
di dalam organisasi, continuence commitment 
berkaitan dengan kesadaran anggota 
organisasi akan mengalami kerugian jika 
meninggalkan organisasi, dan normative 
commitment menggambarkan perasaan 
keterikatan untuk terus berada dalam 
organisasi (Sumanto, 2016). 
Mathis mendefinisikan motivasi 
merupakan hasrat didalam diri seseorang 
yang menyebabkan orang tersebut melakukan 




tindakan untuk mencapai tujuan. Berbeda 
dengan Robbins yang mendefinisikan 
motivasi sebagai proses yang menjelaskan 
intensitas, arah, dan ketekunan usaha untuk 
mencapai suatu tujuan. Lain lagi dengan 
Husein Umar yang menyatakan bahwa 
motivasi adalah faktor yang kehadirannya 
dapat menimbulkan kepuasan kerja dan 
meningkatkan produktivitas dan 
menimbulkan perubahan berbagai perilaku 
manusia. Tidak kalah berbeda, Buchari 
Zainun menyatakan motivasi merupakan 
proses atau faktor yang mendorong orang 
untuk bertindak atau berperilaku dengan cara 
tertentu (Sehfudin, 2011). 
Motivasi dapat diartikan sebagai bagian 
menyeluruh dari hubungan industrial dalam 
rangka proses pembinaan, pengembangan, 
dan pengarahan sumber daya manusia dalam 
suatu perusahaan, sehingga motivasi kerja 
dalam lingkungan perusahaan sangat 
dibutuhkan (Devi, 2009). Sehubungan 
dengan hal itu Herzberg menentukan faktor-
faktor apa yang mempengaruhi motivasi 
dalam sebuah organisasi yaitu perangkat yang 
bersifat satisfier, kebutuhan yang berkaitan 
dengan kepuasan kerja atau disebut juga 
motivator, dan perangkat kegiatan yang 
bersifat dissatisfier, kebutuhan yang berkaitan 
dengan ketidakpuasan kerja disebut juga 
faktor pemeliharaan/higiene (Sanusi, 2012). 
Indikator yang diukur dari variabel motivasi 
adalah: (1) Jenis pekerjaan itu sendiri; (2) 
Dorongan berprestasi dalam bekerja; (3) 
Dorongan tanggungjawab; (4) Dorongan 
dalam pengembangan potensi; (5) Kondisi 
kerja; (6) Kebijakan dan administrasi; (7) 
Hubungan antar pribadi; dan (8) Kualitas 
pengawasan/supervisi. Semakin tinggi skor 
maka dapat dikatakan pegawai cenderung 
memiliki motivasi yang baik dan sebaliknya, 
semakin rendah skor jawabannya maka 
pegawai cenderung memiliki motivasi yang 
rendah 
Budaya organisasi merupakan nilai-
nilai dasar organisasi yang akan berperan 
sebagai landasan bersikap, berperilaku dan 
bertindak bagi semua anggota organisasi. 
Budaya organisasi adalah cara orang 
berperilaku dalam organisasi dan hal ini 
merupakan satu set norma yang terdiri dari 
keyakinan, sikap, nilai-nilai inti, dan pola 
perilaku bersama dalam organisasi (Wardiah, 
2016: 196). 
Budaya organisasi adalah suatu sistem 
nilai dan kepercayaan yang dianut bersama 
yang berinteraksi dengan individu-individu di 
dalam organisasi, struktur organisasi dan 
sistem pengawasan dalam organisasi untuk 
menghasilkan norma-norma perilaku individu 
(Hidayah, 2014). Indikator yang diukur dari 
variabel Budaya Organisasi adalah: (1) 
Inovasi dan Pengambilan Resiko; (2) 
Perhatian terhadap detail; (3) Orientasi Hasil; 
(4) Orientasi Manusia; (5) Orientasi Tim; (6) 
Keagresifan; (7) Stabilitas. 
Redding, Pace, Peterson dan Faules 
mengembangkan Inventaris Iklim 
Komunikasi (IIK) yang dirancang untuk 
mengukur pengaruh komunikasi. Faktor-
faktor besar yang mempengaruhi iklim 
komunikasi dalam suatu perusahaan, 
meliputi: Kepercayaan para anggota, 
pembuatan keputusan bersama, kejujuran 
antar anggota, keterbukaan antar anggota 
serta perhatian pada tujuan berkinerja tinggi 
(Setianti, 2012).  
Komitmen organisasional pegawai 
penting bagi sebuah organisasi agar terwujud 
organisasi yang efektif, efisien, professional 
dan produktif. Dengan mengetahui dan 
mengidentifikasi faktor-faktor yang 
berpengaruh signifikan terhadap Komitmen 
organisasional di lingkungan Pondok Modern 
Sumber Daya At-Taqwa (POMOSDA) 
Kabupaten Nganjuk, maka unsur-unsur 
pimpinan dan pihak-pihak terkait yang 
menangani kepegawaian akan dapat mudah 
dan terbantu melakukan langkah 
pembimbingan, penguatan maupun 
pembinaan. 
Luthans (dalam Suparyadi, 2015:451) 
menyampaikan bahwa terdapat korelasi 
positif antara Komitmen organisasional 
dengan hasil yang diinginkan oleh organisasi, 
seperti kinerja yang tinggi, tingkat pergantian 
karyawan yang rendah, dan tingkat 
kemangkiran yang rendah.  
Porter, Mowday dan Steers (dalam 
Sanusi, 2012:18) mengungkapkan bahwa 
Komitmen organisasional merupakan satu 
kekuatan dalam diri individu untuk 
mengidentifikasikan keterlibatan dirinya 
terhadap suatu organisasi. Komitmen 
organisasional ditandai dengan tiga hal, yaitu 
penerimaan terhadap nilai dan tujuan 
organisasi, kesiapan dan kesediaan untuk 
berusaha dengan sungguh-sungguh atas nama 




organisasi dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi. Tanpa adanya Komitmen 
organisasional yang kuat dalam diri individu, 
tidak akan mungkin suatu organisasi dapat 
berjalan dengan maksimal. 
Porter, Smith, dan Temaluru (dalam 
Sanusi, 2012:19) mendefinisikan Komitmen 
organisasional sebagai sifat hubungan antara 
pegawai dan organisasi yang dapat dilihat dari 
keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota 
organisasi, kesediaan untuk menjadi sebaik 
mungkin demi kepentingan organisasi dan 
kepercayaan dan penerimaan yang kuat 
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. 
Robbins (2007) mendefinisikan komitmen 
sebagai suatu keadaan dimana seorang 
individu memihak organisasi serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk 
mempertahankan keanggotaannya dalam 
organisasi. Sedangkan Luthans (2006) 
menyatakan bahwa Komitmen organisasional 
merupakan keinginan yang kuat untuk 
menjadi anggota dalam suatu kelompok, 
kemauan usaha yang tinggi untuk organisasi, 
dan suatu keyakinan tertentu dan penerimaan 
terhadap nilai-nilai dan tujuan-tujuan 
organisasi. 
Vroom dan Handoko (dalam Murti, 
2013) mengangkat teori pengharapan dan 
menjelaskan bahwa motivasi merupakan 
akibat dari suatu hasil yang ingin dicapai oleh 
seseorang dan perkiraan yang bersangkutan 
bahwa tindakannya akan mengarah kepada 
hasil yang diinginkannya. Teori Motivasi 
manusia yang telah dikembangkan oleh 
Maslow melalui penjelasan bahwa motivasi 
dipicu oleh usaha manusia untuk memenuhi 
kebutuhan. Dalam teorinya, Maslow 
mengklasifikasikan kebutuhan manusia yang 
diurutkan menjadi lima kategori Hierarki 
Kebutuhan, yang terdiri atas: (1) Kebutuhan 
Fisiologis, antara lain kebutuhan akan 
sandang, pangan, papan dan kebutuhan 
jasmani lain; (2) Kebutuhan Keamanan, 
antara lain kebutuhan akan keselamatan dan 
perlindungan terhadap kerugian fisik dan 
emosional; (3) Kebutuhan Sosial, antara lain 
kasih sayang, rasa saling memiliki, diterima-
baik, persahabatan; (4) Kebutuhan 
Penghargaan, antara lain mencakup faktor 
penghormatan diri seperti harga diri, 
otonomi, dan prestasi serta faktor 
penghormatan diri luar seperti status, 
pengakuan dan perhatian; (5) Kebutuhan 
Aktualisasi Diri, merupakan dorongan untuk 
menjadi seseorang atau sesuai ambisinya yang 
mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, 
dan pemenuhan kebutuhan diri (Murti et al, 
2013). 
Motivasi bisa dikatakan fungsi inti 
dalam manajemen. Motivasi kerja adalah 
keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia 
yang memberi tenaga, mengarahkan, 
menyalurkan, mempertahankan, dan 
melanjutkan tindakan dan perilaku karyawan 
atau tenaga kerja. Sedangkan Mas’ud 
mendefinisikan motivasi sebagai pendorong 
(penggerak) yang ada dalam diri seseorang 
untuk bertindak untuk dapat melaksanakan 
tugas dan pekerjaan dengan baik (Devi, 
2009).  
Wardiah (2016:196) menyatakan 
bahwa budaya organisasi pada hakikatnya 
merupakan nilai-nilai dasar organisasi, yang 
akan berperan sebagai landasan bersikap, 
berperilaku dan bertindak bagi semua 
anggota organisasi. Budaya organisasi adalah 
cara orang berperilaku dalam organisasi dan 
hal ini merupakan satu set norma yang terdiri 
dari keyakinan, sikap, nilai-nilai inti, dan pola 
perilaku bersama dalam organisasi. 
Budaya organisasi disebut juga budaya 
perusahaan, sering juga disebut budaya kerja 
karena tidak bisa dipisahkan dengan kinerja 
sumber daya manusia (SDM). Semakin kuat 
budaya perusahaan, semakin kuat pula 
dorongan berprestasi. Karena suatu 
organisasi terbentuk dari kumpulan individu 
yang berbeda, baik sifat, karakter, keahlian, 
pendidikan, dan latar belakang pengalaman 
dalam hidupnya, perlu ada pengakuan 
pandangan yang akan berguna untuk 
pencapaian misi dan tujuan organisasi 
tersebut agar tidak berjalan sendiri-sendiri 
(Kapsari, 2012). 
Iklim komunikasi merupakan persepsi-
persepsi mengenai pesan dan peristiwa yang 
berhubungan dengan apa yang terjadi dalam 
perusahaan. Goldhaber (dalam Sanusi, 2012) 
mendefinisikan iklim komunikasi sebagai 
kualitas pengalaman subjektif dari lingkungan 
internal sebuah organisasi yang mencakup 
persepsi dari pesan dan peristiwa yang terkait 
dengan pesan yang terjadi dalam organisasi.  
Iklim komunikasi memberi pedoman 
bagi keputusan dan perilaku individu. 
Keputusan-keputusan yang diambil oleh 




karyawan untuk melaksanakan pekerjaan 
mereka secara efektif, untuk mengikatkan diri 
mereka dengan perusahaan, untuk bersikap 
jujur dalam bekerja, untuk meraih 
kesempatan dalam perusahaan secara 
bersemangat, untuk mendukung para rekan 
dan karyawan lainnya, untuk melaksanakan 
tugas secara kreatif, untuk menawarkan 
gagasan-gagasan inovatif bagi 
penyempurnaan perusahaan dan operasinya. 
Bahwa interaksi-interaksi dan proses-proses 
yang membentuk, menciptakan kembali, 
mengubah dan memelihara iklim adalah hal-
hal yang seharusnya menjadi pusat perhatian, 
bukannya respon setiap individu atau respon 
total didalam suatu organisasi (Setianti, 2012).  
Redding (dalam Hermawati, 2010) 
berpendapat bahwa iklim komunikasi jauh 
lebih penting daripada keterampilan atau 
teknik-teknik komunikasi semata dalam 
menciptakan suatu organisasi yang efektif. 
Fase iklim komunikasi organisasi 
menggambarkan suatu kiasan bagi iklim fisik, 
cara orang bereaksi terhadap aspek 
organisasi. Iklim kumunikasi organisasi 
merupakan hal yang perlu menjadi perhatian 
seorang pemimpin organisasi karena faktor 
tersebut sedikit banyak ikut mempengaruhi 
tingkah laku karyawan (Hermawati, 2010). 
Dimensi variabel Iklim komunikasi yang 
diukur adalah: (1) Kepercayaan; (2) Partisipasi 
dalam Keputusan; (3) Dukungan; (4) 
Keterbukaan dalam Komunikasi ke Bawah; 
(5) Mendengarkan dalam Komunikasi ke 
Atas; (6) Peduli terhadap Kinerja Tinggi. 
Iklim Komunikasi merupakan fungsi 
kegiatan yang terdapat dalam organisasi 
untuk menunjukkan kepada anggota 
organisasi bahwa organisasi tersebut 
mempercayai mereka dan memberi mereka 
kebebasan dalam mengambil resiko 
(keputusan), mendorong mereka dan 
memberi mereka tanggung jawab dalam 
mengerjakan tugas-tugas mereka, 
menyediakan informasi yang terbuka dan 
cukup tentang organisasi, mendengarkan 
dengan penuh perhatian serta memperoleh 
informasi yang dapat dipercayai dan terus 
terang dari anggota organisasi, secara aktif 
memberi penyuluhan kepada para anggota 
organisasi sehingga mereka dapat melihat 
bahwa keterlibatan mereka penting bagi 
keputusan-keputusan dalam organisasi, dan 
menaruh perhatian pada pekerjaan yang 
bermutu tinggi dan memberi tantangan 
(Saleh, 2014).  
 
METODE PENELITIAN 
Rancangan Jenis Penelitian 
Jenis pendekatan penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuantitatif deskriptif. Metode penelitian 
kuantitatif deskriptif dimaksudkan untuk 
menjelaskan suatu generalisasi sampel 
terhadap populasinya atau menjelaskan 
hubungan, perbedaan atau pengaruh 
variabel terhadap variabel lainnya. Priyono 
(2016:37) menyatakan bahwa penelitian 
kuantitatif deskriptif dilakukan untuk 
memberikan gambaran yang lebih detail 
mengenai suatu gejala dan fenomena. Hasil 
akhir dari penelitian ini berupa tipologi atau 
pola-pola mengenai fenomena yang sedang 
dibahas.  
Pendekatan kuantitatif juga digunakan 
untuk mengembangkan dan 
menyempurnakan teori dan memiliki 
kredibilitas untuk mengukur, menguji 
hubungan sebab-akibat dari dua atau 
beberapa variabel dengan menggunakan 
analisis statistik (Arikunto, 2013:234). Desain 
formal diperlukan untuk meyakinkan bahwa 
deskripsi mencakup semua tahapan yang 
diinginkan untuk mencegah dikumpulkannya 
data yang tidak perlu. Penelitian deskriptif 
berupaya untuk memperoleh penjelasan atau 
deskripsi yang lengkap dan akurat dari sebuah 
situasi (Rahmat, 2013:33). 
Populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek dan subyek yang 
mempunyai kualitas atau karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 
dipelajari dan ditarik kesimpulannya 
(Sugiyono, 2014:61). Populasi yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh 
pegawai/SDM yang berkecimpung dalam 
pengelolaan dan penyelenggaraan 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk berjumlah 
165 orang. Sampel adalah bagian dari 
sejumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi (Sugiyono, 2014: 62).  
Penelitian ini menggunakan Proportional 
Stratified Random Sampling. Teknik ini 
digunakan bila populasi mempunyai 
anggota/unsur yang tidak homogen dan 
diambil secara acak, namun proporsional. Jika 
kondisi populasi mengandung sejumlah 
kategori yang berbeda, kerangka sampel 




dapat diorganisasi dengan menggunakan 
kategori yang terpisah. Cara penarikan sampel 
dilakukan dengan menyeleksi setiap unit 
sampling yang sesuai dengan ukuran unit 
sampling (Rahmat, 2013:122). Dengan 
memanfaatkan formulasi Yamane (Rahmat, 
2013) dalam penarikan jumlah sampel dengan 
ketelitian 10% didapatkan 63 reponden yang 
harus diambil datanya. 
Penelitian ini menggunakan instrumen 
yang telah dikembangkan peneliti 
sebelumnya. Instrumen yang digunakan 
berupa kuesioner dengan skala Likert untuk 
setiap variabel penelitian. Pengukuran dalam 
penelitian ini menggunakan data interval 
dengan skala Likert 1 sampai dengan 5. 
Dalam skala ini, angka 1 (satu) menunjukkan 
bahwa responden memberikan tanggapan 
sangat tidak setuju terhadap pernyataan yang 
diajukan, sedangkan angka 5 (lima) 
menunjukkan sangat setuju.   
Metode pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
angket atau metode kuesioner. Metode 
angket merupakan daftar pertanyaan atau 
pernyataan yang disusun secara sistematis, 
kemudian diisi oleh responden. Metode 
angket yang digunakan adalah angket 
tertutup, yaitu angket yang dirancang 
sedemikian rupa untuk merekam data tentang 
keadaan yang dialami responden, kemudian 
semua pertanyaan harus dijawab sesuai 
dengan pilihan alternatif jawaban yang telah 
tertera dalam angket tersebut.  
Pengukuran validitas dari masing-
masing alat pengambil data (kuesioner), 
dilakukan dengan cara mengkorelasi skor 
item butir pertanyaan terhadap total skor 
pada setiap faktor dari masing-masing 
responden yang diujicoba. Korelasi yang 
dibentuk berdasarkan teknik korelasi product 
moment yang formulasi matematisnya 
menurut Arikunto (2013:327). 
Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan 
menghitungan nilai Alpha. Jika hasil 
perhitungan r Alpha positif dan r Alpha > r 
tabel maka butir atau variabel tersebut 
reliabel. Sebaliknya, bila r Alpha < r tabel 
maka butir atau variabel tersebut tidak 
reliabel. Dalam SPSS 16.0 pengukuran 




ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
A. Analisis Hasil Penelitian 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan 
analisis regresi berganda. Analisis regresi 
berganda digunakan untuk menguji hipotesis 
pengaruh antar variabel secara 
terpisah/parsial maupun untuk menguji 
pengaruh varial secara simultan/bersama-
sama. Berdasarkan analisis regresi berganda 
dengan memanfaatkan program SPSS for 
Windows 16.0 diperoleh hasil sebagaimana 
tabel 1 dibawah ini: 
Tabel 1. Ringkasan Hasil Analisis Regresi 
Variabel terikat: Komitmen organisasional (Y) 






Motivasi 0,336 0,320 2,841 
Budaya Organisasi 0,343 0,330 2,606 
Iklim Komunikasi 0,260 0,273 2,715 
Konstanta 3,587   
Koefisien Determinasi Berganda (R2) = 0,589 
Koefisien Korelasi Berganda (R) = 0,767 
F-statistik = 28,170 
Durbin-Watson Statistik = 2,247 
Sumber: data primer diolah, 2017 
 
A.1. Model Regresi 
Dari hasil analisis statistik sebagaimana 
ringkasan hasil analisis regresi pada tabel 1. 
Diatas dapat disusun rumusan fungsi atau 
persamaan seperti dibawah ini: 
Y  = 3,587 + 0,336.X1 + 0,343.X2 + 
0,260.X3 
R2  = 0,589 
Dari persamaan tersebut selanjutnya dapat 
diinterpretasikan untuk besarnya nilai dari 
tiap-tiap koefesien regresi sebagai berikut: 
1. Konstanta (β0 = 3,587) menunjukkan 
bahwa jika kondisi dimana variabel 
motivasi, budaya organisasi dan iklim 
komunikasi dianggap tetap dan bernilai 
nol, maka komitmen organisasional 
pegawai adalah sebesar 3,587. 
2. Koefisien regresi variabel motivasi (β1= 
0,336) memberikan makna bahwa pada 
kondisi ceteris paribus, jika skor rata-rata 
motivasi meningkat sebesar satu satuan, 
maka skor rata-rata komitmen 
organisasional pegawai akan meningkat 
sebesar 0,336 satuan. Besarnya nilai 
koefisien regresi positif memberikan 
makna bahwa motivasi mempunyai 




pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional pegawai. 
3. Koefisien regresi variabel budaya 
organisasi (β2= 0,343) memberikan 
makna bahwa pada kondisi ceteris paribus, 
jika skor rata-rata budaya organisasi 
meningkat sebesar satu satuan, maka 
skor rata-rata komitmen organisasional 
pegawai akan meningkat sebesar 0,343 
satuan. Besarnya nilai koefisien regresi 
positif memberikan makna bahwa 
budaya organisasi mempunyai pengaruh 
positif terhadap komitmen 
organisasional pegawai. 
4. Koefisien regresi variabel iklim 
komunikasi (β3= 0,260) memberikan 
makna bahwa pada kondisi ceteris paribus, 
jika skor rata-rata iklim komunikasi 
meningkat sebesar satu satuan, maka 
skor rata-rata komitmen organisasional 
pegawai akan meningkat sebesar 0,260 
satuan. Besarnya nilai koefisien regresi 
positif memberikan makna bahwa iklim 
komunikasi mempunyai pengaruh 
positif terhadap komitmen 
organisasional pegawai. 
5. Nilai koefisien determinasi berganda 
yang ditunjukkan oleh besarnya nilai R2 
= 0,589 menunjukkan besarnya 
komitmen organisasional pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk sekitar 
58,9% ditentukan oleh perubahan 
variabel bebas motivasi, budaya 
organisasi dan iklim komunikasi. 
  
A.2. Pengujian Hipotesis Secara Terpisah 
Pengaruh ketiga varibel bebas yang 
terdiri dari variabel motivasi, budaya 
organisasi dan iklim komunikasi terhadap 
komitmen organisasional pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk secara 
terpisah diukur dari nilai koefisien regresinya. 
Jika koefisien regresi positif maka 
pengaruhnya positif, sebaliknya jika 
koefisiennya negatif maka berpengaruh 
negatif. Untuk mengetahui apakah pengaruh 
tersebut signifikan atau tidak, diukur dari nilai 
t-hitung atau ditunjukkan melalui t-ratio 
masing-masing variabel bebas. Jika t-hitung 
lebih besar dari t-tabel, maka berarti 
pengaruh tersebut signifikan, begitu 
sebaliknya. Berdasarkan hasil uji statistik 
tersebut dapat menghasilkan variasi inferensi 
dari suatu variabel: berpengaruh positif dan 
signifikan, berpengaruh positif tapi tidak 
signifikan, berpengaruh negatif dan 
signifikan, serta berpengaruh negatif tetapi 
tidak signifikan.  
 
1. Pengaruh variabel motivasi (X1) terhadap 
komitmen organisasional pegawai (Y) 
Koefisien regresi variabel motivasi 
(β1= 0,336) memberikan makna bahwa 
pada kondisi ceteris paribus, jika skor rata-
rata motivasi meningkat sebesar satu 
satuan, maka skor rata-rata komitmen 
organisasional pegawai akan meningkat 
sebesar 0,336 satuan. Besarnya nilai 
koefisien regresi positif memberikan 
makna bahwa motivasi mempunyai 
pengaruh positif terhadap komitmen 
organisasional pegawai POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk. 
Untuk mengetahui signifikan 
pengaruh variabel motivasi terhadap 
komitmen organisasional, maka langkah 
selanjutnya adalah melakukan pengujian 
hipotesis. Langkah-langkah pengujiannya 
adalah: 
a. Menentukan Hipotesis 
Ho : b1 = 0,  secara terpisah 













b. Menghitung harga statistik 
Dari hasil analisis regresi diperoleh 
nilai t-statistik sebesar 2,841 dengan 
taraf signifikansi 5% dan derajat 
kebebasan (df) = 63 – 1 – 3 = 59 
diperoleh harga t dalam tabel = 2,001 
c. Kesimpulan 
Karena harga t-hitung = 2,841 lebih 
besar dari harga t-tabel = 2,001, maka 
harga t-hitung berada di daerah 
penolakan Ho, maka kesimpulannya 
hipotesis menolak Ho, yang artinya 
bahwa secara terpisah variabel 
motivasi mempunyai pengaruh positif 




dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional pegawai POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk.  
Dari hasil analisis baik regresi maupun 
pengujian secara statistik membuktikan 
hipotesis yang mengatakan bahwa 
variabel motivasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional, hal 
ini bersesuaian dengan kesimpulan 
penelitian terdahulu bahwa motivasi 
kerja secara parsial dipersepsikan oleh 
pegawai Arsip Nasional Republik 
Indonesia memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan dengan 
komitmen organisasi (Sanusi, 2012). 
 
2. Pengaruh variabel budaya organisasi (X2) 
terhadap komitmen organisasional 
pegawai (Y) 
Koefisien regresi variabel budaya 
organisasi (β2= 0,343) memberikan 
makna bahwa pada kondisi ceteris paribus, 
jika skor rata-rata budaya organisasi 
meningkat sebesar satu satuan, maka skor 
rata-rata komitmen organisasional 
pegawai akan meningkat sebesar 0,343 
satuan. Besarnya nilai koefisien regresi 
positif memberikan makna bahwa budaya 
organisasi mempunyai pengaruh positif 
terhadap komitmen organisasional 
pegawai POMOSDA Kabupaten 
Nganjuk. 
Untuk mengetahui signifikan 
pengaruh variabel budaya organisasi 
terhadap komitmen organisasional, maka 
langkah selanjutnya adalah melakukan 
pengujian hipotesis. Langkah-langkah 
pengujiannya adalah: 
a. Menentukan Hipotesis 















b. Menghitung harga statistik 
Dari hasil analisis regresi diperoleh 
nilai t-statistik sebesar 2,606 dengan 
taraf signifikansi 5% dan derajat 
kebebasan (df) = 63 – 1 – 3 = 59 
diperoleh harga t dalam tabel = 2,001. 
c. Kesimpulan 
Karena harga t-hitung = 2,606 lebih 
kecil dari harga t-tabel = 2,001, maka 
harga t-hitung tetap berada di daerah 
penolakan Ho, maka kesimpulannya 
hipotesis menolak Ho, yang artinya 
bahwa secara terpisah variabel budaya 
organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk.  
Dari hasil analisis tersebut baik analisis 
regresi maupun pengujian statistik 
membuktikan hipotesis yang 
mengatakan bahwa variabel budaya 
organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional, hal ini 
bersesuaian dengan kesimpulan 
penelitian terdahulu bahwa budaya 
organisasi berpengaruh secara positif 
terhadap komitmen organisasi pegawai 
Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Provinsi Jawa Tengah (Sulistianto, 
2009). 
 
3. Pengaruh variabel iklim komunikasi (X3) 
terhadap komitmen organisasional 
pegawai (Y) 
Koefisien regresi variabel iklim 
komunikasi (β3= 0,260) memberikan 
makna bahwa pada kondisi ceteris paribus, 
jika skor rata-rata iklim komunikasi 
meningkat sebesar satu satuan, maka skor 
rata-rata komitmen organisasional 
pegawai akan meningkat sebesar 0,260 
satuan. Besarnya nilai koefisien regresi 
positif memberikan makna bahwa iklim 
komunikasi mempunyai pengaruh positif 
terhadap komitmen organisasional 
pegawai POMOSDA Kabupaten 
Nganjuk. 
Untuk mengetahui signifikan 
pengaruh variabel iklim komunikasi 
terhadap komitmen organisasional, maka 
langkah selanjutnya adalah melakukan 




pengujian hipotesis. Langkah-langkah 
pengujiannya adalah: 
a. Menentukan Hipotesis 
















b. Menghitung harga statistik 
Dari hasil analisis regresi diperoleh 
nilai t-statistik sebesar 2,715 dengan 
taraf signifikansi 5% dan derajat 
kebebasan (df) = 63 – 1 – 3 = 59 
diperoleh harga t dalam tabel = 2,001 
c. Kesimpulan 
Karena harga t-hitung = 2,602 lebih 
besar dari harga t-tabel = 2,715, maka 
harga t-hitung berada di daerah 
penolakan Ho, maka kesimpulannya 
hipotesis menolak Ho, yang artinya 
bahwa secara terpisah variabel iklim 
komunikasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk. 
Dari hasil analisis tersebut baik analisis 
regresi maupun pengujian statistik 
membuktikan hipotesis yang 
mengatakan bahwa variabel iklim 
komunikasi mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional, hal ini 
bersesuaian dengan penelitian 
terdahulu iklim komunikasi organisasi 
secara parsial dipersepsikan oleh 
pegawai Arsip Nasional Republik 
Indonesia memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan dengan 
komitmen organisasi (Sanusi, 2012). 
 
A.3. Pengujian Hipotesis Secara 
Bersama-sama 
Pengujian ini bertujuan untuk 
membuktikan apakah hipotesis yang 
mengatakan bahwa secara bersama-sama 
motivasi, budaya organisasi dan iklim 
komunikasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Komitmen 
Organisasional pegawai POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk. Uraian hipotesis 
tersebut kemudian dibuktikan dengan 
melakukan pengujian statistik dengan uji F. 
Hasil pengolahan data dengan 
perhitungan perangkat lunak program 
komputer SPSS Versi 16.0 for Windows 
dihasilkan F-hitung sebesar 28,170. Dengan 
menggunakan taraf signifikansi (alpha: 5%), 
dan daerah kritis df = 3 dan df2 = 63 
menghasilkan F-tabel sebesar 2,75. 
Hasil pengujian tersebut menunjukkan 
bahwa F-hitung 28,170 > F-tabel 2,75 yang 
bermakna secara bersama-sama variabel 
motivasi, budaya organisasi dan iklim 
komunikasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap Komitmen 
Organisasional pegawai POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk. 
 
A.4. Perbandingan Nilai dari Pengaruh 
Masing-masing Variabel 
Untuk mengetahui urutan pengaruh 
terbesar variabel bebas motivasi, budaya 
organisasi dan iklim komunikasi terhadap 
Komitmen Organisasional pegawai dapat 
menggunakan perkalian nilai koefisien beta 
(standardized) dengan koefisien korelasi 
Pearson dari masing-masing variabel bebas. 
Hasil penjumlahan dari perkalian tersebut 
menunjukkan nilai R square. Tabel 2 berikut 
merupakan perhitungan urutan kontribusi 
pengaruh ketiga variabel terhadap Komitmen 
















Hasil Perkalian Keterangan 
Motivasi (X1) 0,320 0,637 0,20384 atau 20,384% Urutan ke-2 
Budaya Organisasi (X2) 0,330 0,696 0,22968 atau 22,968% Urutan ke-1 
Iklim Komunikasi (X3) 0,273 0,569 0,15534 atau 15,534% Urutan ke-3 
Jumlah 0,589 atau 58,9%  
Sumber: Data primer diolah, 2017 
 
Berdasarkan Tabel 2 dapat diinterpretasikan 
sebagai berikut: 
a) Variabel Budaya Organisasi dengan nilai 
koefisien beta (standardized) 0,330 dan 
nilai koefisien korelasi pearson sebesar 
0,696 setelah dikalikan memberikan hasil 
0,22968. Hal ini memberikan arti bahwa 
kontribusi efektif Budaya Organisasi 
terhadap Komitmen Organisasional 
pegawai POMOSDA sebesar 22,384%. 
b) Variabel Motivasi dengan nilai koefisien 
beta (standardized) 0,320 dan nilai 
koefisien korelasi pearson sebesar 0,637 
setelah dikalikan memberikan hasil 
0,20384. Hal ini memberikan arti bahwa 
kontribusi efektif Motivasi terhadap 
Komitmen Organisasional pegawai 
POMOSDA sebesar 20,384%. 
c) Variabel Iklim Komunikasi dengan nilai 
koefisien beta (standardized) 0,273 dan 
nilai koefisien korelasi pearson sebesar 
0,569 setelah dikalikan memberikan hasil 
0,15534. Hal ini memberikan arti bahwa 
kontribusi efektif Iklim Komunikasi 
terhadap Komitmen Organisasional 
pegawai POMOSDA sebesar 15,534%. 
Berdasarkan perhitungan dapat 
disimpulkan bahwa Variabel Budaya 
Organisasi memberikan kontribusi pengaruh 
paling dominan dibandingkan variabel 
Motivasi dan Iklim Komunikasi terhadap 
Komitmen Organisasional Pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk. 
 
B. Implikasi Hasil Penelitian 
Pengujian analisis regresi memberikan 
hasil bahwa variabel bebas yang 
dipergunakan dalam penelitian ini secara 
bersama-sama maupun secara terpisah 
mempunyai andil pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Komitmen 
Organisasional pegawai POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk. 
Di sisi lain, tingkat determinasi 
variabel-variabel bebas (motivasi, budaya 
organisasi dan iklim komunikasi) terhadap 
variabel terikat (Komitmen Organisasional) 
dapat dikatakan kuat. Nilai angka-angka 
tersebut sekaligus menggambarkan adanya 
pengaruh yang positif dan kuat dari variabel 
motivasi, budaya organisasi dan iklim 
komunikasi terhadap Komitmen 
Organisasional pegawai. Analisis secara 
kualitatif, berdasarkan determinasi pengaruh 
masing-masing variabel dapat diuraikan 
sebagai berikut: 
1. Pengaruh motivasi terhadap Komitmen 
Organisasional 
Hasil pengujian hipotesis 
menunjukkan bahwa motivasi mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasional 
pegawai. Dengan hasil tersebut sudah 
seharusnya faktor motivasi mendapat 
perhatian untuk dibina dan dipertahankan. 
Perhatian tersebut dapat berupa 
pengambilan kebijakan yang mendukung 
motivasi pegawai. 
Berdasarkan hasil penelitian, 
indikator-indikator motivasi berupa 
kondisi kerja yang mendukung, hubungan 
antar pribadi yang mendukung, rasa saling 
bertanggungjawab, dukungan kualitas 
supervisi, motivasi bekerja dari hati, 
motivasi tentang kebijakan administrasi 
yang akomodatif, motivasi pengembangan 
potensi dan dorongan berprestasi mampu 
membentuk pola perilaku yang positif dan 
mempunyai kontribusi yang signifikan 
dalam membentuk Komitmen 
Organisasional dari pegawai POMOSDA. 
Hasil penelitian di atas kiranya 
bersesuaian dengn kondisi obyektif yang 
membentuk dan membangun nilai-nilai 
kePOMOSDA-an sebagaimana yang 
tertuang dalam visi misi POMOSDA yang 
memberikan pola bagi seluruh SDM yang 




berkecimpung dan mampu memberikan 
dorongan untuk mengembangkan kreasi 
dan menjadi motivasi tersendiri untuk 
meningkatkan Komitmen Organisasional. 
Visi POMOSDA memberikan ruang 
gerak yang leluasa bagi pegawai untuk 
menyesuaikan motivasi dengan 
pengembangan potensi diri. Motivasi 
pegawai yang bersesuaian dengan visi 
POMOSDA menempatkan diri pada 
dasar jiwa kefaqiran. Pegawai akan 
senantiasa merasa kurang (kurang lakon, 
kurang pitukon, kurang dalam 
kesungguhan dan seterusnya), sehingga 
butuh untuk melakukan perubahan ke 
arah yang lebih baik, kemudian berusaha 
memperbaiki diri dan lingkupnya untuk 
menjadi semakin baik.  
Implikasi lain dari adanya motivasi 
yang bersesuaian dengan visi POMOSDA 
adalah, pegawai terdorong untuk 
mewujudkan misi POMOSDA. Misi 
POMOSDA memberikan panduan 
pegawai pada ranah tahu diri, beradab, 
berpengetahuan dan terampil. 
Indikator motivasi pegawai yang 
perlu dipertahankan berdasarkan hasil 
penelitian adalah: 
a. Indikator motivasi pada instrumen 
pertanyaan ke-1, tentang motivasi pada 
kondisi kerja yang ada di POMOSDA 
mendukung dan membuat pegawai 
senang / tidak tertekan dalam bekerja, 
mengabdi atau menjalankan tugas. 
b. Indikator motivasi pada instrumen 
pertanyaan ke-5, tentang pegawai yang 
senang dengan hubungan antar pribadi 
yang sudah terjalin sampai dengan saat 
ini, baik dengan teman sejawat 
maupun dengan koordinator 
UPT/pimpinan. 
c. Indikator motivasi pada instumen 
pertanyaan ke-3, tentang rasa tanggung 
jawab yang kuat merupakan dorongan 
bagi pegawai untuk bekerja, mengabdi 
atau menjalankan tugas. 
d. Indikator motivasi pada instrumen 
pertanyaan ke-8, tentang pegawai yang 
merasakan kualitas pengawasan 
terhadap pelaksanaan pekerjaan di 
tempat kerja/pengabdian sudah 
selayaknya dilaksanakan. 
e. Indikator motivasi pada instrumen 
pertanyaan pertama, tentang persepsi 
pegawai bahwa mengabdi di 
POMOSDA adalah keinginan dari diri 
pegawai sendiri dan pegawai merasa 
menyukai pekerjaan/pengabdian yang 
tekuni saat ini. 
f. Indikator motivasi pada instrumen 
pertnyaan ke-6, tentang persepsi 
motivasi pegawai yang merasakan 
kebijakan dan pola administrasi 
maupun tata aturan yang ada, sudah 
akomodatif, memadai dan sesuai 
dengan kepribadian. 
 
Sedangkan indikator motivasi yang perlu 
dibina dan dikembangkan adalah: 
a. Indikator motivasi pada instrumen 
pertanyaan ke-4, tentang pegawai yang 
merasa bahwa pengembangan potensi 
diberikan keleluasaan kepada seluruh 
SDM di POMOSDA. 
b. Indikator motivasi pada instrumen 
pertanyaan ke-2, tentang pegawai yang 
senantiasa berusaha terdorong untuk 
mencapai dan memberikan prestasi 
yang terbaik di dalam bekerja, 
mengabdi atau menjalankan tugas. 
 
2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Komitmen Organisasional 
Berdasarkan hasil penelitian, 
indikator-indikator budaya organisasi  
berupa semangat dan agresif dalam 
melaksanakan tugas, orientasi tim kerja, 
ide-ide inovasi, berani dalam mengambil 
resiko, teliti dan memperhatikan detil 
secara rinci, orientasi kemanusiaan dan 
keselamatan, sistem dan prosedur yang 
stabil, standar dalam kualitas pekerjaan 
mampu membentuk pola perilaku yang 
positif dan mempunyai kontribusi yang 
positif dan signifikan dalam membentuk 
Komitmen Organisasional dari pegawai 
POMOSDA. 
Hasil pengujian hipotesis 
menunjukkan bahwa budaya organisasi 
mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap Komitmen 
Organisasional pegawai. Diantara dua 
variabel yang lain, faktor budaya 
organisasi dominansinya adalah yang 
terbesar. Dengan hasil tersebut sudah 
semestinya faktor budaya organisasi perlu 
mendapat perhatian lebih intensif untuk 
lebih dikembangkan, setidaknya tetap 




dipertahankan. Perhatian tersebut dapat 
berupa pengambilan kebijakan yang 
mempengaruhi budaya organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian 
dominansi faktor, indikator-indikator 
budaya organisasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan yang terbesar dari 
faktor yang diteliti. Namun dari beberapa 
indikator yang kuat terdapat faktor yang 
perlu dipertahankan dan ada pula yang 
perlu dikembangkan.  
Indikator budaya organisasi yang 
perlu dipertahankan berdasarkan 
penelitian adalah: 
a. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-7, tentang 
Organisasi/UPT selalu mendorong 
saya untuk semangat dan agresif dalam 
melaksanakan tugas pekerjaan/ayahan. 
b. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-6, tentang 
banyak pekerjaan-pekerjaan yang 
diselesaikan secara tim, sehingga 
Organisasi/UPT mendorong saya 
untuk selalu bekerja dalam tim. 
c. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-1, tentang 
Institusi/UPT tempat saya mengabdi 
selalu menampung atau memberikan 
ruang ide-ide inovasi dari masing-
masing SDM/pegawai. 
d. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-2, tentang 
Institusi/UPT mendorong setiap 
pegawai untuk berani dalam 
mengambil resiko. 
e. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-3, tentang 
Organisasi/UPT menekankan saya 
untuk selalu teliti dan memperhatikan 
detil secara rinci dalam pekerjaan atau 
melaksanakan tugas. 
f. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-5, tentang 
Organisasi/UPT sangat 
memperhatikan aspek kemanusiaan, 
kesejahteraan dan keselamatan para 
pegawai. 
Sedangkan indikator budaya organisasi 
yang perlu dibina dan dikembangkan 
adalah: 
a. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-8, tentang 
Organisasi/UPT memberlakukan 
system dan prosedur yang stabil dalam 
pekerjaan yang berlaku dengan tetap 
mempertahankan suasana kerja yang 
ada. 
b. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-4, tentang 
Organisasi/UPT memberikan standar 
dalam kualitas pekerjaan dan 
mengutamakan hasil daripada proses. 
 
3. Pengaruh iklim komunikasi terhadap 
Komitmen Organisasional 
Variabel iklim komunikasi dalam 
penelitian ini juga terbukti mampu 
memberikan kontribusi yang positif dan 
signifikan dalam mempengaruhi 
Komitmen Organisasional pegawai. 
Dengan hasil tersebut sudah selayaknya 
faktor iklim komunikasi yang pada saat ini 
menjadi faktor utama dalam 
mempengaruhi Komitmen Organisasional 
perlu terus dikembangkan. Kondisi 
tersebut tentu membutuhkan perhatian 
dari seluruh pegawai yang ada di 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk. 
Hal ini berarti faktor-faktor iklim 
komunikasi yang meliputi suasana 
keakraban, kekeluargaan, keterbukaan dan 
kejujuran, hubungan yang saling percaya 
dan saling menguatkan, tujuan kinerja 
tinggi, mendengarkan secara terus 
menerus dengan pikiran yang terbuka, 
kemudahan mendapatkan informasi 
mengenai pekerjaan, disediakan media 
berkomunikasi ke pihak manajemen, 
pegawai dapat mengatakan apa yang ada 
di pikiran mereka kepada rekan/teman 
sejawat, dan pegawai yang diajak 
berkomunikasi dan berkonsultasi 
mengenai masalah pada semua kebijakan 
organisasi telah membentuk iklim 
komunikasi yang baik di POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk. 
Beberapa hal yang dapat 
menggambarkan kondisi tersebut 
berdasarkan pengamatan dan evaluasi 
peneliti yang selama melakukan penelitian 
adalah bahwa variabel iklim komunikasi 
mempunyai kontribusi yang cukup tinggi 
terhadap Komitmen Organisasional. 
Dengan motivasi pegawai yang 
bersesuaian dengan visi misi POMOSDA 
berimplikasi kuat bertambahnya intensitas 
dan kesempatan bagi pegawai untuk 




berinteraksi lebih luas secara langsung 
dengan semua tingkatan manajemen. 
Disisi lain iklim komunikasi yang juga 
ditopang dengan intensitas komunikasi 
berhadapan muka (adanya fasilitas CUG 
dan pola musyawarah) secara efektif 
memberikan umpan balik yang cepat 
dalam memberikan saran-saran tindakan 
dan opsi-opsi alternatif.  
Berdasarkan hasil penelitian 
determinasi faktor, indikator-indikator 
iklim komunikasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan yang paling kuat 
kedua setelah faktor motivasi. Namun 
dari beberapa indikator yang kuat terdapat 
faktor yang perlu dipertahankan dan ada 
pula yang perlu dikembangkan.  
Indikator iklim komunikasi yang 
perlu dipertahankan berdasarkan 
penelitian adalah: 
a. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-4, tentang 
iklim komunikasi yang didukung oleh 
suasana keakraban, kekeluargaan, 
keterbukaan dan kejujuran yang 
meliputi proses berorganisasi. 
b. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan pertama, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk pegawai di semua level 
menunjukkan usaha terbaiknya untuk 
menciptakan hubungan yang saling 
percaya, yakin dan saling menguatkan 
yang ditopang dengan perkataan dan 
perbuatan. 
c. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-8, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk pegawai menunjukkan 
komitmen terhadap tujuan kinerja 
yang tinggi. 
d. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-7, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk pegawai mendengarkan 
secara terus menerus dengan pikiran 
yang terbuka pada laporan dan saran 
dari manapun asalnya. 
e. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-6, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk keadaan bahwa anggota 
organisasi secara relatif lebih mudah 
mendapatkan informasi mengenai 
pekerjaan, sehingga pegawai dapat 
berkoordinasi dengan orang lain, 
bagian lain, pemimpin bahkan 
organisasi secara langsung. 
f. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-6, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk pegawai disediakan 
media berkomunikasi ke pihak 
manajemen dengan tujuan partisipasi 
dalam proses pembuatan keputusan 
dan penentuan tujuan. 
Sedangkan indikator iklim organisasi yang 
perlu dibina dan dikembangkan adalah: 
a. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-5, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk pegawai dapat 
mengatakan apa yang ada di pikiran 
mereka kepada rekan/teman sejawat, 
bawahan maupun atasan. 
b. Indikator iklim komunikasi pada 
instrumen pertanyaan ke-2, tentang 
iklim komunikasi yang diwujudkan 
dalam bentuk pegawai diajak 
berkomunikasi dan berkonsultasi 
mengenai masalah pada semua 
kebijakan organisasi yang bersesuaian 
dengan posisi mereka. 
 
KESIMPULAN  
Hasil penelitian berdasarkan 
perumusan masalah, tujuan dan hipotesis 
penelitian melalui proses pengujian yang 
tertuang pada bab sebelumnya, dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
a. Motivasi secara signifikan memiliki 
pengaruh positif terhadap Komitmen 
Organisasional pegawai POMOSDA 
Kabupaten Nganjuk. Artinya peningkatan 
motivasi akan menyebabkan terjadinya 
peningkatan terhadap komitmen 
organisasional.   
b. Budaya Organisasi secara signifikan 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Komitmen Organisasional dari pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk. Artinya 
peningkatan Budaya Organisasi akan 
menyebabkan terjadinya peningkatan 
terhadap komitmen organisasional. 
c. Iklim Komunikasi secara signifikan 
memiliki pengaruh positif terhadap 
Komitmen Organisasional dari pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk. Artinya 




peningkatan Iklim Komunikasi akan 
menyebabkan terjadinya peningkatan 
terhadap komitmen organisasional. 
d. Secara bersama-sama faktor motivasi, 
budaya organisasi dan iklim komunikasi 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Komitmen Organisasional pada 
pegawai POMOSDA Kabupaten 
Nganjuk. 
e. Hasil analisis uji dominansi untuk 
mengetahui kontribusi efektif, Budaya 
Organisasi mempunyai kontribusi yang 
paling dominan dalam mempengaruhi 
Komitmen Organisasional pegawai 
POMOSDA Kabupaten Nganjuk. 
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